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Karyawan Medote kwalitatif yang digu nakan dalam penelitian

ini dengan memakai SPSS sebagai alat hitungnya.
Hasil dari penelitian ini adalah Hasil perhitungan
menunjukkan T hitung untuk X2 sebesar 5,136, lebih
besar dari T tabel sebesar 1,689, dan signifikansi
sebesar 0,000, kurang dari taraf signifikansi 0,05.
Oleh karena itu, kesimpulan Ho tidak dapat diterima
karena menunjukkan bahwa elemen komunikasi
berpengaruh baik dan signifikan pada kinerja
karyawan, disiplin kerja tersebut tidak signifikan
secara statistic yaitu tidak siknifikan terhadap kinerja
karyawan, motivasi tidak berdampak positif atau
signifikan terhadap kinerja pekerja sedangkan
variabel disiplin kerja, komunikasi, dan motivasi
mempengaruhi kinerja karyawan secara bersama-
sama HO ditolak, yang berarti bahwa ke tiga varaibel
tersebut erpengaruh signifikat terhadap kinerja
karyawan.

PENDAHULUAN

Dinas Perumahan Rakyat (DPR) di Indonesia adalah lembaga pemerintah di tingkat daerah
yang bertanggung jawab dalam pengelolaan perumahan bagi masyarakat. Tugas utamanya adalah
mengembangkan kebijakan, mengatur, serta melakukan pengawasan terhadap pembangunan dan
pengelolaan perumahan rakyat di wilayahnya. Dinas Perumahan Rakyat, Kawasan dan
Permukiman (Dinas Perkim) dan Pertanahan Kota Surabaya berperan dalam mewujudkan
pembangunan perumahan dan permukiman yang layak huni bagi masyarakat. Sebagai salah satu
organisasi pelayanan masyarakat, kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) menjadi kunci utama dalam
mencapai tujuan tersebut.

Dinas Perumahan Rakyat, Kawasan dan Permukiman memiliki fungsi utama untuk
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merumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang perumahan rakyat, kawasan permukiman, dan
pertanahan, seperti pembangunan prasarana, sarana, dan utilitas dasar suatu kawasan, penataan
ruang perumahan dan kawasan permukiman, pengendalian pemanfaatan ruang perumahan dan
kawasan permukiman, pemberian bantuan dan fasilitasi pembangunan perumahan rakyat, serta
pembinaan dan pengawasan penyelenggaraan perumahan rakyat dan kawasan permukiman. Oleh
karenanya komunikasi yang efektif, baik vertikal (antara atasan dengan bawahan) dan horizontal
(antar ASN) sangatlah vital dalam kelancaran pelaksanaan fungsi tersebut. Jika terjadi miss-
communication, baik dalam tahap awal (perencanaan), tahap pelaksanaan, maupun pengawasan,
maka program yang telah direncanakan dapat mengalami kekacauan. Penelitan ini berfokus pada
pada analisis bagaimana tiga faktor utamakomunikasi, motivasi, dan disiplin kerjamempengaruhi
kinerja karyawan di sebuah instansi pemerintah, yaitu Dinas Perumahan Rakyat Kawasan Dan
Permukiman Serta Pertanahan Surabaya.

Dalam Konteks spesifik di karenakan Penelitian ini dilakukan di lingkungan instansi
pemerintah, yang mungkin memiliki dinamika kerja, budaya organisasi, dan tantangan yang
berbeda dibandingkan sektor swasta. Komunikasi dalam organisasi melibatkan bagaimana
informasi disampaikan dan diterima antara individu dan kelompok. Dalam konteks Dinas
Perumahan Rakyat Kawasan Dan Permukiman Serta Pertanahan Surabaya, penelitian ini mungkin
akan melihat bagaimana alur komunikasi, baik formal maupun informal, mempengaruhi cara kerja
dan produktivitas. Efektivitas komunikasi dapat meningkatkan pemahaman tugas, mengurangi
kesalahan, dan meningkatkan kerjasama tim, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja
karyawan Motivasi adalah faktor pendorong yang mempengaruhi tingkat usaha dan semangat
karyawan dalam melaksanakan tugas mereka.

Penelitian ini kemungkinan akan mengeksplorasi berbagai sumber motivasi, seperti insentif
finansial, penghargaan, pengakuan, serta peluang pengembangan karir. Tingkat motivasi yang
tinggi biasanya berhubungan dengan peningkatan kinerja, karena karyawan lebih terdorong untuk
mencapai atau melampaui target kerja mereka. Disiplin kerja, merujuk pada kepatuhan karyawan
terhadap aturan dan prosedur yang ditetapkan oleh organisasi. Ini termasuk ketepatan waktu,
kepatuhan terhadap standar kerja, dan kemampuan untuk mengikuti arahan. Disiplin yang baik di
antara karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang teratur dan efisien, yang sangat penting
untuk kinerja optimal. Kinerja karyawan adalah hasil dari berbagai faktor yang mempengaruhi
seberapa baik seorang karyawan menjalankan tugas-tugas mereka.

Dalam penelitian ini, kinerja mungkin diukur melalui indikator seperti produktivitas,
kualitas kerja, kecepatan penyelesaian tugas, dan kontribusi terhadap tujuan organisasi.Dengan
memahami pengaruh komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja, manajemen dapat menerapkan
strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Misau (2023) menyatakan bahwa
konsep komunikasi manusia melibatkan pemahaman sudut pandang satu sama lain, menciptakan
kesamaan, dan memanfaatkan beragam saluran, mode, dan keterampilan komunikasi untuk
komunikasi yang efektif. Mutanen (2022) menambahkan bahwa filosofi komunikasi berfokus pada
pertukaran pengetahuan, informasi, dan ide melalui berbagai ekspresi linguistik, termasuk
metafora, dan menjelaskan kekhasannya dengan menggunakan semantik dunia yang mungkin
terjadi. Namun dari beberapa hasil penelitian ditemukan hasil yang berbeda-beda, Eryanto (2020)
dan Olugbo et al. (2023) menyimpulkan bahwa komunikasi efektif berpengaruh positif terhadap
Kinerja, sementara Jiang et al. (2020) menyimpulkan bahwa informasi informal negatif sebelum
perubahan meningkatkan niat resistensi dan berdampak negatif terhadap kinerja individu selama
perubahan. Fungsi kedua Dinas Perumahan Rakyat, Kawasan dan Permukiman adalah pelaksanaan
pembinaan dan pengawasan di bidang perumahan rakyat, kawasan permukiman, dan pertanahan.
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Pembinaan dan pengawasan tersebut meliputi pembinaan kepada pengembang perumahan,

pengelola kawasan permukiman, dan masyarakat, sementara pengawasan meliputi pengawasan

terhadap pelaksanaan pembangunan kawasan permukiman, pemanfaatan ruang publik, serta

penegakan peraturan perundang-undangan di bidang perumahan rakyat, kawasan permukiman, dan
pertanahan.

Oleh karenanya kedisiplinan sangat penting agar fungsi pembinaan dan pengawasan ini
dapat dilakukan secara tegas dan tidak terkesan tebang pilih. Menurut Hasibuan (2009:212),
disiplin dapat diartikan sebagai perilaku tertulis atau tidak tertulis, yang mencakup sikap, perilaku,
dan tindakan yang mentaati peraturan perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Sastrohadiwiryo, (2003:291) menyatakan bahwa pegawai yang disiplin tidak akan merasa takut
untuk menerima hukuman jika melanggar tugas dan wewenang yang dilimpahkan kepadanya.
Rivai (2009:824) menekankan bahwa peningkatan disiplin karyawan dalam suatu organisasi
mengarah pada peningkatan kinerja. Namun tidak semua penelitian menghasilkan temuan yang
mendukung pendapat tersebut. Temuan Prasetyo & Marlina (2019) dan Broto (2020) mendukung
pendapat Rivai, sementara Satedjo & Kempa (2017) & Irawan et al. (2021) menunjukkan bukti
yang sebaliknya.

Dalam menghadapi pekerjaan yang memiliki kompleksitas seperti peran Dinas Perumahan
Rakyat, Kawasan dan Permukiman seperti yang telah disebutkan, maka motivasi mengambil peran
pendukung yang penting juga dalam menjaga kedisiplinan dan terjalinnya kerjasama dan
koordinasi yang baik dalam menjalankan tugas dan fungsi. Motivasi yang tinggi mendorong ASN
untuk bekerja dengan semangat dan dedikasi tinggi. Disiplin kerja yang baik memastikan ASN
bekerja secara tertib, taat aturan, dan bertanggung jawab. Moroz & Shtepa (2021) menekankan
bahwa motivasi sangat penting bagi karyawan agar mampu bekerja secara efektif dan efisien,
mempengaruhi sikap dan kinerja mereka, dan pada akhirnya meningkatkan kualitas dan
kenikmatan kerja. Hasil studi ilmiah yang dilakukan Girdwichai & Sriviboon (2020), Tambojang
et al. (2020) dan Al-kharabsheh et al. (2023) mendukung pernyataan tersebut.

Namun hasil studi ilmiah Pragiwani et al. (2020) tidak menemukan adanya pengaruh
motivasi terhadap kinerja karyawan. Temuan berbeda disimpulkan oleh Wu et al. (2020) di mana
mahasiswa kedokteran laki-laki memiliki motivasi intrinsik yang lebih tinggi tetapi secara
mengejutkan prestasi akademisnya lebih rendah dibandingkan perempuan. Teori Harapan yang
dicetuskan Vroom (1964) mampu menjelaskan temuan-temuan kontradiktif tersebut, yakni bahwa
setiap orang akan termotivasi melakukan hal-hal untuk mencapai sasaran yang dianggapnya
berharga dan ia melihat bahwa apa yang dilakukannya akan membantu tercapainya sasaran
tersebut. Artinya apabila ditemukan pengaruh yang selain sifatnya positif, berarti sasaran yang
diberikan tidak sesuai dengan harapan pribadi orang tersebut.

Perbedaan penelitian ini adalah dilakukan di instansi pemerintah yang spesifik, yaitu Dinas
Perumahan Rakyat Kawasan Dan Permukiman Serta Pertanahan Surabaya, Lokasi dan konteks
penelitian sebelumnya bisa berbeda, misalnya dilakukan di sektor swasta, perusahaan manufaktur,
institusi pendidikan, atau instansi pemerintah di lokasi yang berbeda. Dalam kenyataannya, masih
terdapat beberapa permasalahan terkait komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja karyawan di Dinas
Perkim dan Pertanahan. Kurangnya komunikasi yang efektif antar karyawan, pimpinan, dan
masyarakat seringkali menimbulkan miskomunikasi dan hambatan dalam pelaksanaan tugas.
Rendahnya motivasi kerja dapat menyebabkan karyawan bekerja dengan tidak optimal dan tidak
mencapai target yang ditetapkan. Kurangnya disiplin kerja dapat berakibat pada keterlambatan
penyelesaian tugas, ketidakhadiran pegawai, dan pelanggaran terhadap aturan dan norma yang
berlaku. Permasalahan tersebut dapat menghambat kinerja Dinas Perkim dan Pertanahan dalam
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mencapai tujuannya. Topik penelitian mungkin serupa, terdapat perbedaan dapat terletak pada
variabel yang diteliti.

Dalam penelitian sebelumnya mungkin hanya mempertimbangkan satu atau dua variabel
seperti motivasi atau komunikasi, sementara penelitian yang baru mencakup ketiga variabel
tersebut, yaitu komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja. Penelitian sebelumnya telah dilakukan
dalam konteks yang berbeda, seperti di institusi atau organisasi lain, atau di wilayah geografis yang
berbeda. Sementara itu, penelitian yang baru dilakukan secara khusus di Dinas Perumahan Rakyat
Kawasan Dan Permukiman Serta Pertanahan Surabaya. Atas dasar permasalahan di lapangan dan
adanya research gap, maka dilakukan penelitian untuk mengetahui bagaimana pengaruh
komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja ASN di Dinas Perkim dan Pertanahan
Kota Surabaya.

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunkan pendekatan kuantitatif, mempunyai tujuan utamanya adalah untuk
mengevaluasi bagaimana komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja mempengaruhi Kinerja
karyawan di Dinas Perumahan Rakyat Kawasan Dan Permukiman Serta Pertanahan Surabaya.
Untuk mencapai tujuan tersebut, metode kuantitatif dipilih karena mampu memberikan data yang

objektif dan terukur:

1. Penelitian ini dimulai dengan pengembangan hipotesis yang didasarkan pada tinjauan
literatur dan teori yang relevan

2. Penelitian ini menggunakan desain survei, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner

yang disebarkan kepada karyawan di Dinas Perumahan Rakyat Kawasan Dan Permukiman
Serta Pertanahan Surabaya

3. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di instansi tersebut.
Karena ukuran populasi kecil, maka semua karywan yang di jadikan sampling. Sampel yang
representatif akan memberikan hasil yang dapat digeneralisasikan ke seluruh populasi.

4, Kuesioner digunakan sebagai instrumen utama untuk pengumpulan data. Kuesioner ini
dirancang dengan skala Likert (misalnya, dari 1 hingga 5) untuk mengukur persepsi
karyawan tentang komunikasi, motivasi, disiplin kerja, dan kinerja mereka.

5. Kuesioner disebarkan kepada sampel yang terpilih, baik melalui survei secara langsung
karen di mungkinkan Pengumpulan data dilakukan dalam sehari di karenakan sampling
hanya satu kantor.

6. Setelah data dikumpulkan, analisis dilakukan menggunakan metode statistik yang sesuai.
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden dan distribusi
jawaban. Uji regresi berganda digunakan untuk menguji hipotesis dan menentukan
pengaruh masing-masing variabel independen (komunikasi, motivasi, disiplin kerja)
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Software statistik seperti SPSS atau R
biasanya digunakan untuk analisis data.

7. Berdasarkan hasil analisis, kesimpulan dibuat tentang pengaruh komunikasi, motivasi, dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Jika hipotesis diterima, dapat disimpulkan bahwa
masing-masing faktor tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja.
Rekomendasi praktis diberikan kepada manajemen Dinas Perumahan Rakyat Kawasan Dan
Permukiman Serta Pertanahan Surabaya untuk meningkatkan Kkinerja karyawan
berdasarkan temuan penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di Di Dinas Perumahan Rakyat Kawasan

Dan Permukiman Serta Pertanahan Surabayaseluruhnya berjumlah 35 orang.
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Teknik sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaituyang akan di gunaan
sebagai sampel adalah seluruh staf yang berada di Di Dinas Perumahan Rakyat Kawasan Dan
Permukiman Serta Pertanahan Surabaya.

Instrumen pengumpulan data pada penelitian ini adalah kuesioner yang berisikan beberapa
set pertanyan tertutup yang mewakili indikator variabel penelitian. Dalam setiap pertanyaan
terdapat lima alternatif jawaban sesuai skala Likert, yaitu: SS (Sangat Setuju), S (Setuju), R (Ragu-
ragu), TS (Tidak Setuju) dan STS (Sangat Tidak Setuju)

Tabel 1. Skala Likert dan Nilai Pilihan Jawaban Tertutup pada Kuesioner

Skala Likert Nilai Jawaban
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Ragu-ragu 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Teknik pengumpulan dalam enelitian ini menggunakan data primer berupa penyebarab
quisioner kepada yang menjadi sampel, di karenakan samplenya adalah teman dalam satu kantor,
jadi reratif mudah dalam pemberian quisioner.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berikut ini adalah gambaran Umum Variabel Penelitian

Tabel 2. Hasil Analisa Statik Deskriptif

Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Disiplin Kerja 35 2,88 5,00 41643 524490
Komunikasi 35 3,00 5,00 42457 A11245
Motivasi 35 3,00 5,00 42286 54095
Kinerja Karyawan K1 3,00 5,00 42343 515661
Valid M (listwize) 35

Sumber: data yang diolah peneliti, 2024

Dari tabel 2 diatas terlihat gap yang cukup pada nilai maksimum dan minimum dari variabel
disiplin kerja, komunikasi, motivasi dan kinerja karyawan. Dari tabel 2 dapat dijelaskan bahwa
skor terendah (minimun) sebesar 2,88 dan tertinggi (maksimum) sebesar 5 dengan range 5. Rata-
rata skor dari jawaban variabel tersebut adalah 4,16 dengan standar deviasi 0,524 sehingga standar
deviasi lebih kecil dari nilai rata-rata. Hal ini mengindikasikan bahwa sebaran data akan persepsi
responden terhadap disiplin kerja (X1) karyawan baik.

Dari tabel 2 dapat dijelaskan bahwa skor terendah (minimun) sebesar 3 dan tertinggi
(maksimum) sebesar 5 dengan range 5. Rata-rata skor dari jawaban variabel tersebut adalah 4,245
dengan standar deviasi 0,511 sehingga standar deviasi lebih kecil dari nilai rata-rata. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebaran data akan persepsi responden terhadap komunikasi (X1)

karyawan baik.

Dari tabel 2 dapat dijelaskan bahwa skor terendah (minimun) sebesar 3 dan tertinggi
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(maksimum) sebesar 5dengan range 5. Rata-rata skor dari jawaban variabel tersebut adalah 4,228
dengan standar deviasi 0,540 sehingga standar deviasi lebih kecil dari nilai rata-rata. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebaran data akan persepsi responden terhadap motivasi (X3) karyawan
baik.

Dari tabel 2 dapat dijelaskan bahwa skor terenadah (minimun) sebesar 3 dan tertinggi
(maksimum) sebesar 5 dengan range 5. Rata-rata skor dari jawaban variabel tersebut adalah 4,23
dengan standar deviasi 0,515 sehingga standar deviasi lebih kecil dari nilai rata-rata. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebaran data akan persepsi responden terhadap kinerja (Y) karyawan baik.

Pengujian Validitas

Pengujian validitas menggunakan rumus product moment dari Pearson yang dilakukan
dengan menghitung korelasi antar masing-masing skor item pertanyaan dari tiap variabel dengan
total skor variabel tersebut. Jika skor item tersebut berkorelasi positif dengan skor total skor item
dan lebih tinggi dari korelasi antar item, menunjukkan kevalidan instrumen tersebut. Untuk
penelitian ini, nilai df dapat dihitung sebagai berikut df = n-k atau 35-3= 32, dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,05 maka didapat r tabel sebesar 0,2869 (one tail).

Pengujian Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi konstruk/variabel penelitian. Suatu
variabel dikatakan reliable (handal) jika jawaban responden terhadap pertanyaan konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu. Tingkat reliabilitas suatu konstruk/variabel penelitian dapat dilihat dari
hasil statistik Cronbach Alpha (o)) Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai cronbach
alpha > 0,60 (Ghozali, 2005). Hasil perhitungan reliabilitas oleh SPSS dapat dilihat pada tabel 3
berikut ini:

Tabel 3. Hasil Pengujian Reliabilitas
Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha M of tems

/58 27

Sumber: Data primer yang diolah, 2024

Seperti yang terlihat pada tabel 3 semua pernyataan pada kuesioner dinilai reliabel
karena nilai Nilai Cronbach’s Alpha Based on Standardized Item pada setiap variabel >0,6. Uji
multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi
antar variabel bebas. Pengujian ada tidaknya gejala multikolinieritas dilakukan dengan
memperhatikan nilai matriks korelasi yang dihasilkan pada saat pengolahan data serta nilai VIF
(Variance Inflation Factor) dan Toleransinya. Apabila nilai matrik korelasi tidak ada yang lebih
besar dari 0,5 maka dapat dikatakan data yang akan dianalisis bebas dari multikolinieritas.
Kemudian apabila nilai VIF berada dibawah 10 dan nilai toleransi mendekati 1, maka diambil
kesimpulan bahwa model regresi tersebut tidak terdapat multikolinieritas (Singgih Santoso, 2000).
Hasil uji Multikolinieritas menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami gangguan
multikolinieritas. Hal ini tampak pada nilai tolerance masing- masing variabel lebih besar dari 10
persen (0,1). Hasil perhitungan VIF juga menunjukkan bahwa nilai VIF masing-masing variabel
kurang dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas
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dalam model regresi tersebut.

Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan

Uji hipotesis komunikasi terhadap kinerja karyawan; hasil perhitungan menunjukkan T
hitung untuk X2 sebesar 5,136, yang lebih besar dari T tabel 1,689, dan signifikansi sebesar 0,000
kurang dari taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, kesimpulan Ho dapat ditolak, menunjukkan
bahwa faktor komunikasi berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini sejalan dengan Eryanto (2020) dan Olugbo et al. (2023) menemukan bahwa
komunikasi yang efektif secara signifikan meningkatkan produktivitas karyawan di perguruan
tinggi. Dan bertolang belakang dengan penelitian Jiang et al. (2020), informasi yang tidak
menyenangkan sebelum perubahan meningkatkan keinginan untuk tidak menerima perubahan, dan
ini berdampak negatif pada kinerja seseorang selama perubahan.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis nol (Ho) tidak dapat ditolak. Dalam kasus ini, nilai 0,155 menunjukkan bahwa
temuan adalah disiplin kerja tersebut tidak signifikan secara statistic yaitu tidak siknifikan terhadap
kinerja karywan. temuan penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak signifikan secara
statistik terhadap kinerja karyawan, ini berarti bahwa dalam analisis statistik yang dilakukan,
hubungan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan tidak cukup kuat untuk disimpulkan bahwa
disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan secara konsisten dan dapat diandalkan.

Hasil penelitian sama halnya dengan penelitian Prasetyo & Marlina (2019) dalam
penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan” dan Broto (2020) dan berbeda dengan penelitian mereka yang berjudul "Pengaruh
Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Modern Widya Tehnical Cabang
Jayapura”, Saidjo & Kempa (2017),menemukan bahwa kinerja karyawan tidak terpengaruh secara
signifikan oleh disiplin kerja, Irawan et al. (2021),

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Uji hipotesis motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan T
hitung untuk X2 sebesar 1,457, yang lebih rendah dari T tabel sebesar 1,689, dan signifikansi
sebesar 0,155 adalah lebih tinggi dari taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian, kesimpulan Ho
dapat diterima. Ini menunjukkan bahwa faktor motivasi tidak berdampak positif atau signifikan
terhadap kinerja pekerja.

Motivasi adalah dorongan internal atau eksternal yang mendorong individu untuk
bertindak dan berusaha mencapai tujuan tertentu. Motivasi yang kuat biasanya mendorong
karyawan untuk bekerja lebih keras, lebih cerdas, dan lebih efisien. Beberapa aspek pengaruh
motivasi terhadap Kinerja karyawan.

Ketika bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, ini
berarti bahwa ada hubungan yang kuat dan dapat diandalkan antara tingkat motivasi seorang
karyawan dan kinerja mereka di tempat kerja. Dalam konteks penelitian atau analisis statistik,
"signifikan" biasanya merujuk pada hasil yang cukup kuat untuk dipercaya sebagai hal yang benar,
bukan sekadar hasil kebetulan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian, Eryanto (2020) dan
Olugbo et al. (2023), akan tetapi bertolak belakang dengan penelitian Jiang et al. (2020)
menemukan bahwa informasi tidak resmi yang merugikan sebelum perubahan meningkatkan
keinginan untuk menolak perubahan dan berdampak negatif pada kinerja individu selama
perubahan.
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Pengaruh Disiplin Kerja, Komunikasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian memakai variabel Komunikasi, Disiplin Kerja dan Motivasi mempunyai
Nilai F hitung 31,627, dengan tingkat signifikansi 95% (o = 0,05), dan angka signifikansi (P value)
0,000, kurang dari 0,05. Atas dasar perbandingan tersebut, HO ditolak, yang berarti bahwa variabel
disiplin kerja, komunikasi, dan motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara bersama-sama
serta dengan variable bersama sama blm pernah di temukan penelitian terdahulunya.

Ketika dikatakan bahwa disiplin kerja, komunikasi, dan motivasi mempunyai pengaruh
yang signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan, ini berarti bahwa ketiga faktor tersebut
secara kolektif dan terpisah berkontribusi secara signifikan dan menguntungkan terhadap
peningkatan Kinerja karyawan.

Jika disiplin kerja, komunikasi, dan motivasi mempengaruhi kinerja karyawan secara
signifikan, peningkatan ketiga komponen ini akan benar-benar berdampak positif pada kinerja
karyawan. Manajemen harus berkonsentrasi pada: Menegakkan dan menerapkan aturan disiplin
yang jelas untuk memastikan bahwa karyawan memahami dan mematuhi aturan Kkerja.
Meningkatkan Kualitas Komunikasi di Semua Tingkat Organisasi dengan mendorong
keterbukaan, transparansi, dan pertukaran informasi yang efisien. Membangun Sistem Motivasi
yang Kuat: Menjaga motivasi karyawan dengan memberikan insentif, penghargaan, dan peluang
pengembangan karier. Akibatnya, perusahaan dapat mencapai peningkatan kinerja karyawan yang
signifikan secara konsisten.

KESIMPULAN
Dari hasil analisis yang telah dilakukan dapat disimpulkan sebagai berikut
1. Uji hipotesis komunikasi terhadap kinerja karyawan. Hasil perhitungan menunjukkan

kurang dari taraf signifikansi karena itu, kesimpulan Ho tidak dapat diterima karena
menunjukkan bahwa elemen komunikasi berpengaruh baik dan signifikan pada kinerja
karyawan.

2. Hipotesis nol (Ho) tidak dapat ditolak. Oleh karena itumenunjukkan kemungkinan bahwa
perbedaan yang diamati antara T hitung dan T tabel adalah hasil kebetulan. Dalam hal ini,
displin ditemuan tidak signifikan terhadap kinerja

3. Uji teori motivasi tentang kinerja pekerja. Hasil perhitungan menunjukkan bahwa Motovasi
kesimpulan Ho dapat diterima. Ini menunjukkan bahwa faktor motivasi tidak berdampak
signifikan atau positif pada kinerja karyawan.

4. Ditemukan dalam penelitian dengan variabel Komunikasi, Disiplin Kerja, dan Motivasi..
Atas dasar perbandingan diatas, HO ditolak, yang menunjukkan bahwa penelitian
sebelumnya menemukan bahwa variabel disiplin kerja, komunikasi, dan motivasi
mempengaruhi kinerja karyawan secara bersamaan
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